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En la presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre la 
compensación y la satisfacción laboral del personal administrativo en el Hospital San Juan 
de Lurigancho, 2018. La fundamentación teórica respecto a la compensación y sus 
dimensiones tales como talento humano, ambiente y compromiso laboral, se basó en la teoría 
de Arbaiza (2016), mientras que la satisfacción laboral y sus dimensiones tales como reto de 
trabajo, condiciones favorables de trabajo, colegas que brinden apoyo y compatibilidad entre 
personalidad y puesto de trabajo, se basó en la teoría de Robbins (2012). 
 
La investigación se empleó el método científico, en la que se determinó el estudio, el tipo de 
investigación fue de tipo aplicada, nivel de investigación correlacional y diseño de 
investigación no experimental. Se utilizó como población a 118 personal administrativo en 
el hospital San Juan de Lurigancho y el tamaño de muestra calculada fue de 90. La validez 
del instrumento se obtuvo mediante juicio de expertos y la confiabilidad con el coeficiente 
Alfa de Cronbach. La recolección de datos se obtuvo a través de 2 cuestionarios con 30 ítems 
de cada uno con escala de 5 categorías. 
 
El análisis de los datos se hizo utilizando el programa estadístico SPSS versión 23.0, 
llegando a evidenciar que existe relación entre compensación y satisfacción laboral del 
personal administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
 













The main objective of this research work was to determine the relationship between 
compensation and job satisfaction of the administrative staff at the Hospital of San Juan of 
Lurigancho, 2018. The theoretical foundation regarding compensation and its dimensions 
such as human talent, environment and work commitment, was based on the theory of 
Arbaiza (2016), while job satisfaction and its dimensions such as work challenge, favorable 
working conditions, colleagues who provide support and compatibility between personality; 
and job position, was based on the theory of Robbins (2012). 
 
The research was used the scientific method, in which the study was determined, the type of 
research was of applied type, level of correlational research and non-experimental research 
design. A total of 118 administrative personnel were used in the San Juan of Lurigancho 
hospital as a population and the calculated sample size was 90. The validity of the instrument 
was obtained through expert judgment and reliability with the Cronbach's Alpha coefficient. 
Data collection was obtained through 2 questionnaires with 30 items each with a scale of 5 
categories. 
 
The analysis of the data was done using the statistical program SPSS version 23.0, showing 
that there is a relationship between compensation and job satisfaction of the administrative 
staff at the Hospital San Juan of Lurigancho, 2018. 
 















































1.1. Realidad problemática 
A nivel internacional, las empresas se hallan implementando con mayor énfasis programas 
y actividades que generen en sus colaboradores aquella satisfacción por realizar su trabajo 
como parte fundamental en el desarrollo de sus actividades cotidianas, ya que influye 
directamente en su desempeño, así mismo dando como resultados positivos para ambas 
partes. 
 
Montes (2018). En su artículo el diario La Tercera se adjunta en anexo 1, explicó: 
La satisfacción laboral de los chilenos con su actual empleador alcanzó un 73% en 
el último trimestre de 2017, según un estudio de la consultora internacional Randstad. 
El resultado se obtuvo tras encuestar a 405 empleados, entre 18 y 65 años, que 
trabajan un mínimo de 24 horas semanales con contrato. La cifra sitúa a Chile a la 
par de países como Alemania, España y Polonia, que tienen el mismo porcentaje, 
entre los 33 países analizados […]. Natalia Zúñiga, gerenta de marketing de 
Randstad, señala que las compañías […] comenzaron a destinar recursos en employer 
branding, es decir, en esquemas para atraer y retener a sus colaboradores, destacando 
métodos de desarrollo de carrera, crecimiento profesional, flexibilidad laboral, plan 
de incentivos, buen clima laboral, responsabilidad social y compensaciones, entre 
otros (párr. 1-3) 
 
A nivel nacional, las organizaciones en el Perú están adoptando modelos de compensación 
para sus colaboradores teniendo en cuenta que es un factor vital que influye en su desempeño 
laboral de manera directa en cada colaborador por su grado de satisfacción. 
Este tema es relevante, ya que, es un factor que determina la productividad del colaborar lo 
cual conlleva a mejorar su desempeño y contribuye a mejorar el clima laboral, debido a su 
grado de bienestar al realizar sus funciones. 
 
Los especialistas de la revista Scotiabank (2016), explicaron: 
Los reconocimientos entregado de sus colaboradores que busca a través de la 
experiencia laboral en reconocer y recompensar a sus colaboradores facilitando una 
oferta integral de recompensa total, competitiva, sostenible y eficiente, a través de 
esquemas de compensación, beneficios y reconocimiento. En el 2016 implemento el 
programa CAR, iniciativa que permite gestionar de manera integral la compensación 
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de los Scotiabankers, y que resume cómo Scotiabank recompensa el esfuerzo 
individual y como organización, siendo una gran herramienta para el líder en cuanto 
a la gestión de la compensación de su equipo (p.58). 
 
A nivel local, actualmente en el Hospital San Juan de Lurigancho se demuestra insatisfacción 
con los colaboradores que realiza actividades equivalentes a un personal de formación 
superior lo cuales no son bien compensados, manifestándose su incomodidad en el área de 
trabajo, generando un desagradable clima laboral, causando que el personal renuncie a su 
puesto de trabajo, ocasionando así, deficiencia en el servicio, ya que, el personal 
reemplazante asuma el puesto sin capacitación previa. Esto muestra que el personal 
administrativo se siente insatisfecho por el tipo de compensación la cual no se ajusta a su 
actual posición y satisfacción de necesidades, conllevando a la desmotivación o falta de 
interés por las diligencias que se realiza en su centro de trabajo.  
 
La insatisfacción de los colaboradores conlleva desacuerdo en todos los factores provocando 
formación de sindicatos, organizando una voz de protesta para dar de conocimiento la 
situación de los colaboradores con el fin de defender los intereses de todos en especial del 
personal administrativo en defensa de leyes y políticas favorables a las familias trabajadoras.  
 
La federación nacional unificada de trabajadores del sector salud (FENUTSSA) respalda al 
sindicato de la entidad mencionada, la cual hace público en unos de los folletos la 
insatisfacción respecto a la compensación percibida, clara evidencia es la huelga generadas 
por el sindicato donde se difunde los puntos a tratar como el tema la insatisfacción, ya que, 
es la problemática más relevantes. 
 
Según FENUTSSA (2018). En su boletín se adjunta en anexo 2 mencionó: 
[…] no permitirán que se formule el nuevo presupuesto sin una escala, los bonos y 
beneficios que no sean iguales para todos los trabajadores de salud es asistenciales y 
administrativas […]. (párr.7) 
 
Hoy en día las organizaciones se preocupan por el nivel de satisfacción que generan en cada 
colaborador, debido a que es primordial su estado emocional, ya que, aquello influye 
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directamente en el cumplimiento de sus objetivos, la adquisición de sus bienes o servicios a 
futuro y realización como persona. 
 
Es por ello, se pretende desarrollar una información que demuestre la conexión entre la 
compensación y satisfacción laboral del personal administrativo en el Hospital San Juan de 
Lurigancho, tiene como objetivo lograr el orden, igualdad, clima laboral, equidad y el 
compromiso del servidor administrativo de la empresa. 
 
Lo cual nos va a permitir hallar las claves, para poder responder o resolver las interrogantes 
del análisis, las bibliografías utilizadas nos permiten tener otro horizonte respecto a las 

























1.2. Trabajos previos 
A nivel internacional 
 
Ochoa (2016), en el estudio de la tesina “Aplicación del programa de compensación y su 
incidencia en la motivación laboral de los trabajadores del área de empaque de la empresa 
PENSA, de la ciudad de Estelí, año 2015”. En la Universidad nacional autónoma de 
Nicaragua, tiene como objetivo es determinar la incidencia del programa de compensación 
en la motivación laboral de los colaboradores de la entidad PENSA. Esta investigación del 
autor afirma en las teorías propuestas por Werther (2000) sobre la variable compensación y 
Galicia (1996) de la variable motivación laboral. Se aplica el método de tipo descriptivo, con 
diseño no experimental, con población conformada de los trabajadores de la entidad y con 
muestra no probabilístico. Teniendo como resultado de que la empresa PENSA dispone de 
ciertas compensaciones en beneficio a sus colaboradores para el mejoramiento la motivación 
laboral, cada uno de ellos recibe compensaciones que son curso capacitación con 35.29%, 
bonos 54.90%, vacaciones 7.84% y asistencia médica 1.96%. Se concluye de que no existe 
un esquema de compensación organizada y sistematizada, la cual la empresa debe aplicar 
una serie de compensaciones entre ellos la fidelidad, estabilidad de los trabajadores a fin de 
que los colaboradores se encuentran motivados y beneficiados con las indemnizaciones 
recibidas.  
El aporte de la información, es de mayor relevancia, porque el autor permite identificar la 
relación entre ambas variables de los datos obtenidos de la lectura, ya que las variables son 
semejantes, por lo que, si existe relación entre ellas en un ámbito local, así como también el 
grado de significancia, esto permite conocer los conceptos teóricos y la metodología usada, 
la misma que servirá como apoyo del estudio de la investigación. 
Es por ello, la investigación nos permite saber cómo poder alcanzar el éxito empresarial, lo 
cual  se  direcciona al factor motivacional, enfocándose en el recurso humano, ya que, es 
quien contribuye al cumplimiento de los objetivos y así mismo este se ve beneficiado, 
generándose el grado de satisfacción por sus actividades en la empresa. 
 
Montenegro (2016), en el estudio de la tesina “Factores motivacionales de los 
colaboradores de la entidad en el sector de la construcción en Colombia”. En la Universidad 
Rosario, Bogotá – Colombia, tiene como objetivo es identificar los factores motivacionales 
de los colaboradores de la entidad en el sector de la construcción en Colombia. Esta 
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investigación del autor afirma en las teorías propuestas por Sexton (1977) y Armstrong 
(1991) sobre la variable de los factores motivacionales. Se aplica el método de no 
experimental, de nivel descriptivo y correlacional, con cuestionario de escala Likert ordinal, 
con población conformada por 190 trabajadores y con muestra no probabilística conformada 
por 190 operadores. Se aplicó el software estadístico (SPSS) versión 23,0 obteniendo con 
alfa de Cronbach de 0.875. Teniendo como resultado de que los colaboradores no se 
encuentran motivados por el sueldo, incentivos y las ventajas; se necesita las intervenciones 
apropiadas para incrementar la satisfacción de los colaboradores. El autor concluye con la 
investigación de que el comportamiento y el rendimiento de los colaboradores es alcanzar el 
máximo potencial considerando la formación de los colaboradores, buen sueldo, el 
reconocimiento de sus jefes, incremento de conocimientos y habilidades; y tareas retadoras 
siendo factores motivacionales para la entidad.  
El aporte de la información, demuestra que el autor de comprender e interpretar los datos 
adquiridos de la investigación, precisando la similitud de las variables como es el caso de la 
problemática de la investigación, determinando las causas que no permitieron a los 
empleadores de identificar los orígenes del problema que sin un estudio previo les era 
prácticamente desconocido, y a su vez le permitió saber si existía o no improvisación en la 
gestión de los recursos, facilitando un mejor panorama del escenario real de la entidad. 
Desde el punto de vista del autor, busca interpretar los motivos de la satisfacción  de los 
colaboradores, para poder implementar recompensas o alternativas de mejora, para lograr un 
mejor desempeño. 
 
Caro & Jiménez (2014), en el estudio de la tesina “Caracterizar la satisfacción laboral 
con respecto a los beneficios laborales de los colaboradores de las entidades constructoras 
inscritas en la cámara chilena de la construcción en la ciudad de Puerto Montt”. En la 
Universidad Austral de Chile, tiene como objetivo es caracterizar la satisfacción laboral del 
trabajador de las empresas constructoras inscritas en la Cámara Chilena de la construcción 
con respecto a los beneficios laborales en la Ciudad de Puerto Montt, Chile. Esta 
investigación afirma en las teorías propuestas por Locke (1976) sobre variable satisfacción 
laboral y Herzberg (1959), la variable los beneficios laborales. Se aplica el método de nivel 
descriptivo, con enfoque mixto, de diseño no experimental, así como también de tipo 
transversal, con población conformada por 473 colaboradores, con 95% de confianza, con 
5% de error y se empleó el “Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23”, con escala tipo 
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Likert. Teniendo como resultado de que los colaboradores declararon poco satisfecho con el 
salario que perciben sus actividades profesionales y el lugar de trabajo. El autor concluye 
con la investigación que si existe relación entre la satisfacción y los beneficios laborales es 
decir de que el conjunto de colaboradores presenta gran índice de satisfacción laboral, con 
respecto al salario y los demás colaboradores se encuentran algo insatisfecho con el beneficio 
laboral.  
El aporte de esta información, el autor permite comprender la relación y el grado de 
satisfacción que tiene cada colaborador, con respecto a su trabajo, por medio de la técnica 
de estudio, y los datos específicos de los factores que influyen de esta variable, así como 
también la información de las hipótesis y método utilizado para el desarrollo de esta 
investigación.  
Nos facilita detalle de cuáles son las características relevantes que permitan lograr el grado 
de satisfacción en los colaboradores, ya sea, un tipo de compensación que contribuye a fin 
de mejorar la calidad de vida, facilitándo oportunidades de desarrollo de la persona. 
 
A nivel Nacional 
 
Capcha (2017), en el estudio de la tesina “La compensación y el rendimiento laboral en la 
entidad INFRELEC S.A.C., Los Olivos, Lima 2017”. En la universidad Cesar Vallejo, Lima 
– Perú, tiene como objetivo es determinar cómo influye la compensación laboral y el 
rendimiento del personal de la empresa INFRELEC S.A.C. Esta investigación el autor afirma 
en las teorías propuestas por Villanueva & Gonzales (2005) sobre la variable compensación 
y Chiavenato (2001) sobre la variable el rendimiento laboral. Se aplica el método con diseño 
no experimental y de corte transversal, con nivel descriptivo – causal y la investigación es 
de tipo aplicada, también se aplicó con cuestionario de escala Likert, con población de 50 
empleados y con muestra conformada por 35 empleados. Teniendo como resultados a una 
base de datos de SPSS dando un resultado de 0.930 de Alfa de Cronbach, con un nivel de 
confiabilidad de 95%, lo cual indica que el cuestionario es de excelente confiabilidad. 
Además, se observa el 42.9% de los encuestados consideraron estar en disconforme debido 
a que el dueño no cuenta una técnica de motivación que proporcione una satisfacción entre 
los miembros de trabajo. El autor concluye con la investigación de que la compensación 
laboral influye en el rendimiento del colaborador de la entidad, por lo cual, el empresario 
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debe considerar que un equipo de trabajo motivado mostrará los altos índices y eficiencia en 
el desarrollo administrativos. 
El aporte de la investigación, el autor facilitó la búsqueda de las teorías relacionadas a las 
variables compensación y el rendimiento laboral, dado una serie de teóricos citados en 
diversas investigaciones, dicho estudio permite conocer la teoría desde una visión dirigida 
al personal, así como determinar si existe la relación de las dos variables guardan relevancia, 
y conocer si el instrumento y técnica utilizados para la recolección de datos van acorde a 
nuestro material de estudio. 
Al profundizar en el tema, se tiene claro que la recompensa o cualquier tipo de incentivo, 
produce efectos positivos en nuestros colaboradores dando como resultado la satisfacción de 
ser parte de la compañía, así mismo lo impulsa a ser más productivo y comprometido con la 
organización. 
 
Suarez (2017), en el estudio de la tesina “Gestión del talento humano y sistema de 
compensación económica en el hospital Rezola, Cañete -2016”. En la Universidad Cesar 
Vallejo, Perú, tiene como objetivo es determinar la relación que existe entre la gestión del 
talento humano y el sistema de compensación económica en el hospital Rezola Cañete, 2016. 
Esta investigación afirma el autor en las teorías propuestas por Molina (2007) sobre variable 
gestión del talento humano y Chiavenato (1999) sobre variable sistema de compensación 
económica. Se aplicó el método de tipo descriptivo y correlacional, con diseño de no 
experimental y transversal, con población conformada por 284 trabajadores asistenciales y 
con muestra 256 trabajadores, también se utilizó el cuestionario con escala de Likert. 
Teniendo como resultados a una base de datos de SPSS, con un nivel de significancia del 
0.01, con un p valor de 0.000 y con un Rho Spearman de 0.425. El autor concluye que existe 
una relación significativa entre las dos variable con 42.5%. 
El aporte de la información, es relevante, porque el autor ha demostrado un contraste  
resultado de sus datos adquiridos en el estudio del trabajo de investigación, cabe mencionar 
que fue una guía para la obtención de fuentes y teorías que fueron utilizadas, así como el 
entendimiento de las variaciones que se puedan dar entre las variables estudiadas. 
Es un factor indispensable  para toda empresa, tener conocimiento del nivel de aprendizaje, 
mediante un sistema de evaluación, para poder incorporar un sistema de compensación que 
se adecue a las necesidades más relevantes del colaborador, ya que, el talento humano es la 
herramienta que automatiza los procesos , es por ese motivo que se pone énfasis. 
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Bravo (2017), en el estudio de la tesina “Los incentivos laborales y su relación en la 
productividad de la entidad XYGO S.A., distrito de Miraflores, año 2017”. En la universidad 
Cesar Vallejo, Lima – Perú, tiene como objetivo es determinar la relación de los incentivos 
laborales se relacionan con la productividad de los colaboradores de la entidad XYGO S.A. 
distrito de Miraflores, año 2017. Esta investigación afirma el autor en las teorías propuestas 
por Neira (2003) sobre variable los incentivos laborales y Rodríguez (2010), sobre la 
variable la productividad. Se aplicó el método cuantitativo, de tipo descriptivo – 
correlacional, con diseño de no experimental y transversal, también se utilizó el cuestionario 
con escala de Likert, con población conformado 85 colaboradores administrativos y con la 
misma muestra de la población. Teniendo como resultados a base de datos de SPSS 24, con 
0.841 de Alfa de Cronbach, con un valor 0,965 de Rho de Spearman y un nivel significancia 
de 0,000. El autor concluye que si la entidad se proponen alcanzar sus objetivos de 
productividad se dará paso al gran rango de motivación y mejorando la relación entre entidad 
- colaborador. 
El aporte de la investigación, el autor define la parte metodológica de la presente 
investigación, dado que se afirmó y cito a varios teóricos, dio las pautas de cómo interpretar 
y analizar los datos obtenidos, identificando si el resultado de cada variable, así mismo 
permitió identificar si la correlación que se obtendrá dará resultado positivo o negativo para 
la interpretación y análisis. También detalló la correlación de Pearson que ayudo a alcanzar 
si las variables estaban correlacionadas linealmente y se identifique el coeficiente de 
correlación. 
El enfoque se refleja en poder identificar el estado emocional, lo cual refleja la actitud 
del  colaborador, en seguir esforzándose  y surgir, tal manera que el origen de su  motivación 
sea por algún incentivo, el interés se evidencia, en lo participativo que este se convierte y 
trabaja con mayor participación en equipo, se nota la predisposición de poder ayudar a los 










1.3. Teorías relacionadas al tema 
Primera variable: Compensación 
Arbaiza (2016) indicó: 
La compensación no financiera o el ingreso de tipo psicológico, buscan propiciar la 
satisfacción de los empleados como consecuencia de trabajar en un ambiente 
agradable en el cual las interacciones son positivas y que brinda a los trabajadores 
oportunidades de crecimiento y reconocimiento de su valor. (p. 120) 
 
Actualmente lo “ideal” es que las organización se centren en buscar y generar la 
satisfacción en sus colaboradores, ya que, el tema humanista es lo que llevara al éxito, no 
por conseguir o facilitar beneficios e incentivos, económicos sino por tener un trabajo 
diferenciado y centrado en las personas, la gran mayoría de las empresas confían en las 
habilidades, destrezas y calidad de sus empleados, es por ello que se preocupa por el 
sentimiento que genere al colaborador por el desempeño realizado sus funciones. 
 
Cada organización busca estrategias para desarrollar una oferta de valor para sus 
colaboradores, de manera que se sientan satisfechos así mismo potenciar sus competencias 
actuales. Si bien es cierto el tipo de compensación va depender de la percepción del 
empleado es por ello que es fundamental conocer la opinión y el valor percibido de los 
elementos que se la ha ofrecido. 
A partir de este análisis situacional de las diferencias y la percepción de los 
colaboradores vamos a plantear cambios y reforzar la oferta de valor a través de la 
información recopilada, incluso poder identificar el elemento de compensación que sea más 
factible. 
 
Los aspectos no monetarios de la compensación son relevantes cuando el colaborador 
tiene sus necesidades económicas cubiertas, es decir, se puede sostener a sí mismo y a su 
familia. Es por ello que los reconocimientos y las recompensas no financieras se percibe de 
las distintas maneras ya sea necesidad del trabajador, edad, aspiraciones, el ambiente laboral 
y las condiciones de vida. 
 
Según Arbaiza (2016), los siguientes elementos de las dimensiones como 




Primera dimensión: Talento humano 
Cuando hablamos de talento, nos referimos al recurso valioso y relevante de la organización, 
ya que, son individuos dotados de personalidad, conocimientos, habilidades y destrezas con 
capacidades precisos para su desempeño. Sus indicadores: (a) desarrollo personal, (b) 
flexibilidad de horario y (c) capacitaciones. 
 
Segunda dimensión: Ambiente laboral 
Podemos decir, que el ambiente laboral es aquel lugar físico donde los colaboradores 
realizan sus funciones.  
El ambiente que los rodea es un factor relevante, ya que, va contribuir de manera 
positiva o negativa en el desempeño y la productividad de los colaboradores. Cabe resaltar 
que un buen ambiente laboral marca la diferencia con otra empresa, así mismo, mantiene 
incentivados, motivados, comprometidos y satisfechos a cada uno de los integrantes de la 
organización. Sus indicadores: (a) empleados competentes, (b) colegas agradables y (c) 
condiciones de trabajo. 
 
Tercera dimensión: Compromiso laboral 
Hablar del tema es referirse a la vinculación a nivel racional, emocional y trascendente que 
tiene cada colaborador por la búsqueda del beneficio mutuo entre colaborador - entidad 
mediante una actitud proactiva de ambos segmentos para mantener la calidad de este vínculo 
a largo plazo. 
Es aquel comportamiento que nace del interior de la persona, proyectando su buena 
energía, desenvolviendo sus habilidades y destrezas, la cual permite estar alineados de 
manera constantes con la misión, visión y alcanzar los objetivos de la entidad. Así mismo 
esto permite fortalecer los lazos con los demás integrantes de la organización. Sus 
indicadores: (a) incentivos, (b) reconocimientos y (c) ascensos y promociones. 
Es un contenido que no se debe precipitar, debemos de tener la participación contante 
de todo el equipo de trabajo y dar a conocer el objetivo para que todos estén direccionados, 
de tal manera que los colaboradores se sientan parte de la misma y no externos, es por ello 
que se debe de trabajar al máximo de la mano con el colaborador, para que sus energías se 




Ocaranza (2017) indicó:  
La compensación es un conjunto de valores y creencias de las personas deben ser 
recompensados por su trabajo […]. Es decir, las personas que trabajan dentro de la 
organización deben operar los procesos de recompensa y cómo los afecta, además, 
las decisiones de pago deben ser conocidas por los trabajadores en el momento que 
se ejecutan y saber porque se tomaron dichas decisiones. (p.26-27) 
 
Podemos decir, que la compensación se refiere al incentivo que se le otorga al colaborador 
por el buen desempeño dentro de la organización, ya que, dedican tiempo y esfuerzo para 
conseguir los objetivos de la entidad, a cambio recibe un reconocimiento. Al considerar las 
empresas el tipo de incentivo como un sistema de recompensa como estrategia de generar 
en el colaborador la satisfacción por su estadía, por la labor que realizan y los resultados que 
se evidencian, teniendo en cuenta que deben de ser de manera adecuada para evitar posibles 
quejas o incomodidades, es por ello que debemos de encontrar el punto de equilibrio a esta 
alternativa. 
De acuerdo a Ocaranza (2017), los tipos de dimensiones son: (a) directas, (b) 
indirectas y (c) no financieras. 
Los especialistas de SERVIR (2017) explicaron: “La recompensa no económica está 
conformado por la bonificación otorgados para incentivar y elevar la capacidad de los 
colaboradores” (p.20). 
Cuando hablamos de compensación se refiere al premio que puede recibir al 
colaborador por la eficiencia de su trabajo, de tal manera que se sienta comprometido con la 
empresa. 
De acuerdo a los especialistas SERVIR, los tipos de dimensiones son: (a) 
reconocimientos, (b) calidad de vida, (c) ambiente y clima laboral y (d) convenios con 
empresas. 
 
Segunda variable: Satisfacción laboral 
Robbins (2012) explicó: “La satisfacción en el labor está comprendida por el agradable 
labor, las compensaciones asociadas, las relaciones con los colegas de labor y las habilidades 
laborales” (p.52). 
Es el comportamiento del colaborador frente a su propio trabajo, por consiguiente, 
nos da como concepto a un conjunto de sentimientos afirmativos, los cuales tienen relación 
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con su desempeño laboral, indicando que si aquellas emociones son negativas afectará la 
prosperidad y rentabilidad de la empresa. 
Esta medición de la satisfacción laboral se considera con frecuencia como un 
equivalente a evaluación del clima laboral, lo cual se refleja en la actitud del individuo. 
De acuerdo a Robbins (2012), los siguientes elementos de las dimensiones de la 
segunda variable: 
 
Primera dimensión: Reto del trabajo 
Cuando las empresas se preocupan por el rendimiento de sus trabajadores establecen retos 
como desafío a su capacidad, lo cual permite mostrar a cada uno de los integrantes mostrar 
al máximo sus destrezas y habilidades. Su indicador: Eficiencia 
 
Segunda dimensión: Condiciones favorables de trabajo 
El ambiente de trabajo ayuda al colaborador en realizar sus funciones y fomentando una 
cultura organizacional a través de un sistema de objetivo, valores, metas. 
 
El lugar de trabajo debe de estar en óptimas condiciones para asegurar el rendimiento 
del colaborador, ya que, esto incrementará la productividad y ayudará a la organización 
marcar la diferencia ante la competencia por sus condiciones favorables. Sus indicadores: 
(a) cultura y (b) tecnología. 
 
Tercera dimensión: Colegas que brinden apoyo 
Dentro de la organización el trabajo en equipo es primordial para cumplir los objetivos 
establecidos. 
 
La unión de los colaboradores permite agilizar y mejorar las actividades en el trabajo, 
por ello es cuando se trabaja en equipo se reúnen las aptitudes y capacidades de todos los 
miembros lo cual potencializa los esfuerzos y regulariza el tiempo invertido en las trabajos 
incrementando así la eficiencia en los resultados esperados.  
 
El ayudar al compañero de trabajo permite que este se integre fácilmente y pueda 





Cuarta dimensión: Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo 
Esta compatibilidad de caracteres se detalla a las descripciones positivas que pueden tener 
los individuos, que se requieren para el perfil del puesto solicitado, es por ello que la gran 
mayoría de veces las empresas suelen considerar la mayor compatibilidad en las 
competencia, conocimientos y rasgos sobre la personalidad del postulante, ya que, esto le 
permitir interactuar con las demás áreas. Sus indicadores: (a) habilidades, (b) aptitudes y (c) 
experiencia. 
Para Gibson (1985), citado por Barre (2014) dijo: “La satisfacción laboral es el nivel 
en que la entidad satisface las necesidades de los colaboradores” (p.50). 
Es importante mencionar, que la satisfacción laboral de un colaborador tiene mayor 
compromiso, motivación y productividad dentro de la organización logrando los resultados 
positivos respecto al rendimiento laboral de la empresa. 
De acuerdo a Gibson (1985), citado por Barre (2014), los tipos de dimensiones son: 
(a) trabajo, (b) sueldo, (c) promociones, (d) reconocimientos, (e) beneficios, (f) satisfacción 
con el jefe, (g) colegas de Trabajo, (h) condiciones de Trabajo y (i) organización y la 
Dirección. 
Según Davis y Newstrom (2003), citado por Fuentes (2012), describió: “La 
satisfacción laboral se basa a un grupo de emociones y sentimientos sea positivos o negativos 
del colaborador considerado de su labor y el resultado final de los colaboradores que prestan 
servicio” (p.15). 
Nos referimos, que la satisfacción de cada colaborador influye en el ámbito laboral 
manifestando sus sentimientos y emociones que se refleja a través de sus funciones como la 
realización de bienes o servicio. 
De acuerdo a Davis y Newstrom (2003), citado por Fuentes (2012), los tipos de 
dimensiones son: (a) dedicación a la labor, (b) compromiso organizacional y (c) actitud en 
la labor. 
 
1.4. Formulación del problema 
Problema general 
 
¿Cuál es la relación entre compensación y satisfacción laboral del personal administrativo 




¿Cuál es la relación entre talento humano y satisfacción laboral del personal administrativo 
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018? 
¿Cuál es la relación entre ambiente laboral y satisfacción laboral del personal administrativo 
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018? 
¿Cuál es la relación entre compromiso laboral y satisfacción laboral del personal 
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Justificación Teórico. 
 
Este estudio de la información busca precisar el valor teórico de las dos variables, y es por 
ello los autores como Arbaiza (2016) y Robbins (2012) han tomado cada variable que son: 
compensación y satisfacción laboral, mencionando sus dimensiones a tratar. Estos autores 
nos ayudaron a brindar su aporte a la investigación y de sus dimensiones en la que se utilizó 





Esta investigación permitió aportar detalles e información precisa para la organización, ya 
que, sus implicancias prácticas se alinean y contrastan con las teorías estudiadas. Ayudando 
a la empresa a entender, identificar y solucionar la problemática entre la compensación y la 
satisfacción laboral, fortaleciendo los espacios vulnerables entre los colaboradores y la 





El estudio permitió establecer los procedimientos que fueron llevados a cabo mediante 
métodos que se ajustan a la actividad, debido a su marcada relevancia, por lo que la 





La metodología fue de tipo descriptivo correlacional, con diseño no experimental, con 
enfoque cuantitativo a través de cuestionario de preguntas, con escala de tipo likert, 
permitiendo la utilización de técnicas e instrumentos que facilitará, ayudó a interpretar y 
analizar los resultados obtenidos como referencia o punto de partida para futuras 
investigaciones. Este estudio permitió conocer las opiniones de los servidores 




Este material de investigación facilito información y resultados relevantes que pueden ser 
tomada en cuenta por la empresa, en beneficio de la población interna de los colaboradores 
de la organización, esta información les permitirá valorar y tomar las acciones correctivas 
que contribuyan con el bienestar y beneficio de los servidores administrativos de la entidad, 
cada vez que se evidencie la insatisfacción del personal se enfoque en establecer estrategias 
para identificar los factores que generan este tipo de incomodidad. 
 
La investigación estuvo orientada en determinar los puntos más relevantes de la 
compensación y satisfacción laboral, ya que, esto favorecerá y conllevará a un mejor 
rendimiento y desempeño personal y profesional, dando resultados positivos a la 






Existe relación entre compensación y satisfacción laboral del personal administrativo en el 




Existe relación entre talento humano y satisfacción laboral del personal administrativo en el 
Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
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Existe relación entre ambiente laboral y satisfacción laboral del personal administrativo en 
el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
Existe relación entre compromiso laboral y satisfacción laboral del personal administrativo 





Determinar la relación entre compensación y satisfacción laboral del personal administrativo 




Determinar la relación entre talento humano y satisfacción laboral del personal 
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
Determinar la relación entre ambiente laboral y satisfacción laboral del personal 
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
Determinar la relación entre compromiso laboral y satisfacción laboral del personal 




















































2.1. Diseño de investigación 
 
Palella & Martins (2010), señala: 
El diseño no experimental es el que se ejecuta sin alterar ninguna variable. El 
examinador no reemplaza las variables independientes, es decir que el diseño no se 
construye un contexto especifico si no que se observa las que están. (p.87) 
 
El diseño a desarrollar de la investigación fue no experimental, porque no se alteró 
el comportamiento de ninguna de las variables. 
 
Hernández (2014), detalla: “Los diseños de investigación transversal se recolectan 
datos por única vez. Su objetivo es detallar las variables y estudiar los hechos e interrelación 
en un período dado” (p.154).  
 
El tipo de la investigación fue de corte transversal, ya que mide ambas variables de 
un periodo determinado. 
 
Tipo de investigación 
 
Ander (1995), explicó: “La investigación aplicada busca el saber para realizar, para actuar 
sobre una situación circunstancial antes de las explicación de teorías” (p.43). 
 
El tipo de investigación fue aplicada, puesto que trata de identificar los problemas 
teóricos de las variables mencionadas. 
 
Nivel de investigación 
 
Bernal (2010) detalló: “La investigación correlacional mide el nivel de correlación entre 
variables del grupo estudiado” (p.120). 
 
La investigación fue de nivel descriptivo – correlacional, dado que tiene el valor 
de estudio de las variables y la correlación que existe entre ellas tales como: compensación 




Cortez & Iglesias (2004), dijo: 
El tipo de investigación con metodología cuantitativo define como centro de su 
proceso de investigación a los grados numéricos, utiliza la observación del proceso 
en forma de acumulación de datos y los analiza para llegar a responder sus preguntas 
de investigación. (p.10) 
 
La presente investigación aplicó el enfoque cuantitativo puesto que acopia datos, 
utilizando información, mediante un cuestionario dirigido a los servidores administrativos 
de la entidad. 
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2.2. Variables, Operacionalización 
Tabla 1 
Primera variable: Compensación 
Variable Definición conceptual 
Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 
Compensación 
Arbaiza (2016), indica: 
La compensación no 
financiera o el ingreso de 
tipo psicológico, busca 
propiciar la satisfacción de 
los servidores como 
consecuencia de laboral en 
un ambiente agradable en el 
cual las interacciones son 




reconocimiento de su valor 
[…]. (p. 120). 
Esta variable será 
elaborada a través 
de las dimensiones, 
dentro en ella se 
presentan los 
indicadores y serán 
medidos a través un 
cuestionario de 
preguntas de tipo 
Likert, en el 









(2) Casi nunca 
(3) Algunas veces 

























Segunda variable: Satisfacción laboral 
Variable Definición conceptual 
Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 
Satisfacción 
laboral 
Robbins (2004), señala: 
“La satisfacción en el 
trabajo está determinada 
por el atractivo de la tarea, 
las recompensas asociadas, 
las relaciones con los 
compañeros de trabajo y las 
condiciones laborales […]” 
(p.566). 
Esta variable será 
elaborada a través 
de las dimensiones, 
dentro en ella se 
presentan los 
indicadores y serán 
medidos a través un 
cuestionario de 
preguntas de tipo 
Likert, en el 









(2) Casi nunca 
(3) Algunas veces 



























2.3. Población y muestra 
Población 
Bernal (2010) indica: “La población es la conjunto de las personas que tienen ciertas 
características similares, las cuales se desea hacer inferencia” (p.160). 
 
La población a investigar estuvo dirigida a los colaboradores administrativos de la 
entidad, dando un total de 118, considerando los siguientes criterios. 
 
Criterios de inclusión y exclusión 
Criterio de Inclusión 
- Pobladores de dos géneros. 
- Colaboradores administrativos que trabajan en la entidad. 
- Edades alcanzadas entre 18 a 65 años de edad. 
 
Criterios de exclusión 
- Colaboradores que no son administrativos. 
- Funcionarios, jefe y coordinadores del área administrativa. 
 
Muestra 
Para Hernández et al. (2014) describen:  
La muestra es una parte de la población que se recolecta información, y que tiene que 
detallarse y delimitarse. El examinador busca los resultados encontrados en la 
muestra que se generalicen o extrapolen a la población. (p.170) 
 
Tamaño de la muestra 
Según Bernal (2010) explica: “El procedimiento de muestreo es manejado para 
evaluar el tamaño de una muestra dependiendo el tipo de averiguación para realizar sea 
través de hipótesis y de diseño de investigación” (p.162). 
 
Método de muestreo 
Mediante Weiers (1986), citado por Bernal (2010), se detalla los tipos de diseños 




Muestra aleatoria simple 
Huillcañahui (2010) describe: “Es aquella en la que cada unidad de población tiene la misma 
probabilidad de ser escogido por suplir la muestra” (p.6). 
 
La muestra empleada en el estudio de la población fue mayor de 100, por lo tanto se 




2 × 𝑝 × 𝑞
d2 × (N − 1) + zθ
2 × 𝑝 × 𝑞
 
 
Reemplazando valores tenemos: 
𝑛 =
118 ∗ 0.5 ∗ 1.96
0.05 ∗ (118 − 1) + 0.5 ∗ 1.96
 
 
𝑛 = 90.45 
 
El tamaño de muestra es:   𝑛 = 90 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
Los analistas UB (2013) detallan: “Las técnicas son las formas para recolectar datos, a través 
de instrumentos utilizados para acceder al conocimiento” (p.65). 
 
La técnica fue desarrollada a base de la encuesta, donde cada uno de los 
colaboradores administrativos nos dará a conocer las variables a estudiar dando como 




Bernal (2010) enuncia: “El cuestionario es un grupo de preguntas diseñados para recopilar 
datos necesarios, con la finalidad de lograr los objetivos de la investigación” (p.250). 
 
Esta técnica fue elaborada a base de una serie de preguntas, que estuvo dirigidas a 




El instrumento que se utilizó en la investigación, es a través de un cuestionario, de tipo de 
escala Likert. Dicho cuestionario, consta 30 preguntas de cada una de las variables, esta 
técnica se aplicó a los colaboradores administrativos de la entidad, con la finalidad de dar 
conocer y obtener mayor información de la investigación, cuyos valores se detalló lo 
siguiente: 
 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
Muñoz (2011) indica: 
Son aquellas herramientas utilizadas por el examinador en la recopilación de los 
datos, las cuales se seleccionarán conforme a las necesidades de la investigación y se 
aplican para el uso de la recolección, la observación y/o la experimentación de la 
misma. (p.119) 
 
Validez del instrumento 
Hernández (2014) enuncia: “La validez es el nivel de que un material que mide la variable y 
proponga medir de la misma” (p.200). 
 
Esta validación del instrumento fue efectuada por el juicio de un (1) experto y 
profesional de la materia, entre ellos un (1) metodólogo y un (1) teórico quienes sometieron 
a evaluación la herramienta aplicada a cada una de las variables, durante la validación de la 
misma ayudaron realizar los argumentos y opiniones al respecto, la cual realizó las 
correcciones de la investigación permitiendo que la encuesta obtenga una validación de uso 
para ser encuestado a los personales administrativo. 
 
Análisis de confiabilidad 
Para la investigación, se aplicó mediante software SPPSS con el propósito de determinar el 
coeficiente Alfa de Cronbach, el mismo que permitió medir la fiabilidad mediante el grado 




Bernal (2010) explicó: “La confiabilidad de un instrumento se define a la 
consistencia de las respuestas obtenidas por los mismos individuos” (p.247). 
 
Como ejemplo del cálculo de confiabilidad se realizó los siguientes análisis: 
 
El instrumento fue medido por el Alfa de Cronbach, coeficiente que nos permitió 
conocer, identificar y analizar los resultados y las respuestas de cada uno de los 
entrevistados, correspondientes a los ítems del reactivo y hallar la medida que pueda existir 
a nivel correlacional, toda vez que se sabe que, al haber obtenido un resultado en la medida, 
mayor a 0.70 que es sinónimo de confiable, este trabajo de investigación supero el 0.90 
demostrando una excelente confiabilidad.  
 
El análisis de confiabilidad se ejecutó a través del alfa de cronbach dando respuesta de la 




Confiabilidad de la primera variable compensación 
 




Casos Válido 90 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 90 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 





Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 






Así mismo, el análisis de confiabilidad se ejecutó a través del alfa de cronbach dando 
respuesta de la segunda variable de 0,912. 
 
Tabla 4 
Confiabilidad de la segunda variable: satisfacción laboral 
 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 90 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 90 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,912 30 
 
2.5.Métodos de análisis de datos 
Esta información fue de tipo cuantitativo y de estadística descriptiva implica las frecuencias 
de cada pregunta. El método se utilizó el software SPSS, en ella permitió realizar análisis y 
gráficos estadísticos, que se mostró en la interpretación graficas o tablas la misma que ayudó 
en las conclusiones. 
Según Muñoz (2011) detalla: “Los métodos de la investigación serán aplicados 
durante el desarrollo de la información, aquellos métodos más utilizados” (p.120).  
 
De acuerdo a Muñoz (2011), los tipos de métodos son: (a) método analítico sintético, 
(b) método inductivo deductivo, (c) método objetivo subjetivo, (d) método cuantitativo 





También Muñoz (2011) describe: “El análisis de datos se define a la forma de utilizar 
la estadística para poder demostrar los resultados obtenidos conforme a una adecuada opción 
para dar una explicación útil al evaluador” (p.121). 
 
Así como también Muñoz (2011), los efectos de la investigación son: (a) estadística 
descriptiva, (b) estadística probabilística, (c) estadística multidimensional y (d) 
proyecciones. 
 
La investigación utilizó la herramienta estadística SPSS 23, la cual permite el vaciado 
de los resultados adquiridos (encuesta) y situaciones concluyentes que diagnosticaron la 
actual situación de la organización. Este análisis de datos permitió identificar los registros 
estadísticos y obteniendo resultados por la suma, baremo, la tabla cruzada y el coeficiente 
de Spearman correlacionado entre ambas variables y sus dimensiones. 
 
2.6.Aspectos éticos 
Los datos citados a diversos autores de forma trasparente y veraz, como también la 
información por parte de la entidad. Este contenido tiene la finalidad de probar la 
autenticidad de la información la cual fue sometido a prueba de similitud haciendo uso de la 


























































Figura 1. Apreciación de la Compensación 
 
En la tabla 5 y la figura 1, el 74.4% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho, 
2018, señala que la compensación es bueno, mientras el 23.3% de los colaboradores indican 
que el compensación es regular también un 1.1% indica un nivel malo y por último el 1.1% 
es muy bueno. Es decir, la mayoría de los colaboradores indica que la compensación que se 










Figura 2. Apreciación del talento humano 
 
En la tabla 6 y la figura 2, el 55.6% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho, 
2018, señala que el talento humano es bueno, mientras el 25.6% de los colaboradores indican 
que el talento humano es muy bueno también un 15.6% indica un nivel regular y por último 
el 3.3% es malo. Es decir, la mayoría de los colaboradores indica un factor relevante para 









Figura 3. Apreciación del ambiente laboral 
 
 
En la tabla 7 y la figura 3, el 71.1% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho, 
2018, señala que el ambiente laboral es bueno, mientras el 14.4% indican que el ambiente 
laboral es regular también un 12.2% indica un nivel muy bueno por último el 2.2% es malo. 












Figura 4. Apreciación del compromiso laboral 
 
 
En la tabla 8 y la figura 4, el 93.3% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho, 
2018, señalan que el compromiso laboral es regular, mientras el 3.3% indican que el 
compromiso laboral es bueno y para concluir el 3.3% es malo. Es decir, la gran mayoría de 












Figura 5. Apreciación de la satisfacción laboral 
 
 
En la tabla 9 y la figura 5, el 52.2% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho, 
2018, señala que la satisfacción laboral es bueno, mientras el 43.3% indican que la 
satisfacción laboral es muy bueno también un 3.3% indica un nivel regular y por último el 
1.1% es malo. Es decir, los colaboradores muestran un grado considerable de satisfacción 










Figura 6. Gráfico de la compensación y satisfacción laboral 
 
Se analizó en la tabla cruzada las variables que son materia del estudio, tales como 
compensación y satisfacción laboral, en la que se puede observar de modo independiente 
que el personal administrativo que percibe la compensación es buena en un 74.4%, regular 
en un 23.3%, muy bueno y malo en un 1.1% mientras que la satisfacción laboral es bueno 




El objetivo general es determinar la relación entre compensación y satisfacción 
laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018; analizando 
los datos podemos decir que la compensación es buena en un 74.4%, la satisfacción laboral 
es dispersa en un 0.0% malo y regular, 35.6% bueno y 38.9% muy bueno. Por otro lado, 
tenemos que cuando la compensación es malo con un 1.1%, la satisfacción laboral también 






Figura 7. Gráfico del talento humano y satisfacción laboral 
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Considerando el talento humano como una dimensión de la variable compensación podemos 
decir que es bueno en un 55.6%, muy bueno en un 25.6%, regular en un 15.6% y malo en un 
3.3% que consideran talento humano son malo en un 1.1%. 
 
El primer objetivo específico es determinar la relación entre talento humano y 
satisfacción laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018; 
la tabla N° 6 señala que el talento humano se asocia en un nivel bueno en un 55.6% a la 






Figura 8. Gráfico del ambiente y satisfacción laboral 
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Considerando la relación entre el ambiente y satisfacción laboral podemos decir que es 
bueno en un 71.1%, regular en un 14.4%, muy bueno en un 12.2% seguido en un 2.2% que 
considera la satisfacción laboral es bueno en un 52.2%. 
 
El segundo objetivo específico es determinar la relación entre ambiente y satisfacción 
laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018; la tabla N° 
7 señala que el personal administrativo labora en su sitio de labor, el ambiente laboral es 
bueno en 71.1%, por la satisfacción laboral es dispersa en bueno en un 41.1%, muy bueno 




Figura 9. Gráfico del compromiso y satisfacción laboral 
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Considerando la relación entre compromiso y satisfacción laboral podemos decir que el 
93.3% del colaborador administrativo encuestado nos muestran que el compromiso es 
regular en un 93.3%, bueno en un 3.3% y malo en un 3.3%; y el otro extremo la satisfacción 
laboral es bueno en un 52.2%, muy bueno en un 43.3%, regular 3.3% seguido 1.1%. 
 
El tercer objetivo específico es determinar la relación ambiente y satisfacción laboral 
del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018; la tabla 8 señala 
que el ambiente laboral es regular en 93.3%, la satisfacción laboral se dispersa en bueno en 
un 48.9%, muy bueno en un 42.2%, regular en un 2.2% seguido 0.0%. 
 
3.2. Contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 
 
H0: No existe relación entre compensación y satisfacción laboral del personal administrativo 
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Existe relación entre compensación y satisfacción laboral del personal administrativo en 




De acuerdo a los resultados Rho de Spearman señala que el coeficiente de correlación 
es de 0,422, con nivel de significancia (Bilateral) de 0,000 siendo p ≤ 0,05 misma, la cual se 
puede ser apreciada en la tabla N° 14 se refiere que rechaza la hipótesis nula (Ho) aceptando 
la hipótesis alterna (H1), reafirmando lo mencionado por la hipótesis general de la existencia 
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y correlación entre ambas variables, la misma puede ser idónea con nivel de correlación es 
débil. 
 
Primera hipótesis especifica 
 
H0: No existe relación entre talento humano y satisfacción laboral del personal administrativo 
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Existe relación entre talento humano y satisfacción laboral del personal administrativo 




De acuerdo a los datos de Rho de Spearman se observa que el coeficiente de 
correlación es 0,321, con nivel de significancia (Bilateral) de 0,002 siendo p ≤ 0,05 misma, 
la cual se puede ser apreciada en la tabla N° 15 señala que se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
aceptando la hipótesis alterna (H1), reafirmando lo mencionado en la primera dimensión y 
la segunda variable. 
 
Segunda hipótesis especifica 
 
H0: No existe relación entre ambiente laboral y satisfacción laboral del personal 
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Existe relación entre ambiente laboral y satisfacción laboral del personal administrativo 






De acuerdo a los datos Rho de Spearman señala que el coeficiente de la correlación 
es 0.471, con nivel de significancia (Bilateral) de 0,000  siendo p ≤ 0,05 la cual puede ser 
apreciada en la tabla N° 16, podemos definir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) aceptando 
la hipótesis alterna (H1), reafirmando lo mencionado de la segunda hipótesis especifica este 
resultado nos menciona que existe correlación significativa de la segunda dimensión y la 
segunda variable; la calificación de los datos obtenido es débil correlación. 
 
Tercera hipótesis especifica 
 
H0: No existe relación entre compromiso laboral y satisfacción laboral del personal 
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Existe relación entre compromiso laboral y satisfacción laboral del personal 














De acuerdo a los datos Rho de Spearman señala que el coeficiente de correlación es 0.17, 
con nivel de significancia (Bilateral) de0.092, la cual se puede ser apreciada en la tabla N° 
17, detalla que existe correlación significativa entre la tercera dimensión y la segunda 






































En la presente estudio obtuvo como objetivo determinar la relación entre compensación y 
satisfacción laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018, 
buscando establecer si existe relación entre ambas variables, al mismo tiempo se buscó 
determinar a través de los objetivos específicos la relación existente entre cada una de las 
dimensiones de la primera variable que son: talento humano, ambiente y compromiso laboral 
con la segunda variable.  
 
El instrumento de la encuesta utilizados ha sido elaborado para la problemática de la entidad 
y la validez de Aiken por dos (2) expertos de la Universidad de Cesar Vallejo del mismo 
modo se realizó una prueba piloto se deduce la confiabilidad de 0.903 para el cuestionario 
de la compensación y 0.912 para el cuestionario de la satisfacción laboral. 
 
El contenido de la encuesta arrojaron de que el colaborador administrativo de la entidad 
califican la compensación es bueno con 74.4%, otros lo califica como regular, por lo tanto 
debe ser tomado en cuenta por los líderes de la entidad. También, los demás colaboradores 
administrativo indica que es muy bueno en la satisfacción laboral de la entidad en un 52.2%. 
 
Entonces, se concluye que la relación existe entre las dos variables significa el aumento de 
porcentaje se concentran los resultados de la tabla cruzada donde el colaborador 
administrativo considera que la compensación es muy bueno en un 1.1% mientras que la 
satisfacción laboral es bueno en un 35.6%; por ultimo cuando el personal administrativo 
considera que la compensación es regular en un 3.3%. La interpretación de los datos permite 
afirmar que existe una relación entre las dos variables; esto significa la correlación Rho de 
Spearman (Rho = 0.422), Sig. (Bilateral) = 0.000; (p≤0.05). Es decir que los resultados son 
menores que los obtuvo Bravo (2017) Rho de Spearman (Rho = 0.965), sig. (Bilateral) = 
0.000; (p≤0.05), esto demuestra que la recompensa laboral se relaciona con la productividad 
de los colaboradores de la entidad XYGO S.A. distrito de Miraflores, año 2017. Y es bastante 
similar  al contenido por Capcha (2017) Rho de Spearman (Rho = 0.732), sig. (Bilateral) = 
0.000; (p≤0.05), significa que la compensación laboral influye en el rendimiento del 
individuo de la empresa INFRELEC S.A.C., Los olivos, Lima 2017. También Suarez (2017) 
Rho de Spearman (Rho = 0.425), sig. (Bilateral) = 0.000; (p≤0.05), significa que existe 
relación entre la gestión del Talento humano con el sistema de compensación económica en 
el Hospital Rezola Cañete 2016. Finalmente esta Montenegro (2016), se determina a una 
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prueba estadística de Chi cuadrado donde muestra que no existe relación entre compensación 
y satisfacción laboral del personal administrativo con los siguientes resultados X2 = 165.75, 
Sig. (Bilateral) = 0.635; (p≤0.05), de tal manera se demostró que existen factores 
motivacionales en los colaboradores de la entidad del sector de la construcción en Colombia. 
En conclusión, esto significa que si existe relación entre la compensación y satisfacción 
laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho. 
 
Los datos obtenidos de las dimensiones de la compensación en forma independiente se 
visualiza que el talento humano presenta una calificación con 55.6% es bueno seguidamente 
de la dimensión de ambiente laboral con 71.1% es bueno; por último se encuentra el 
compromiso laboral con 93.3% es regular. Es decir de que los funcionarios de la entidad 
deberán mejorar el compromiso laboral con los colaboradores administrativos en gestionar 
el clima laboral así como también el desarrollo y promoción del trabajo; y una buena 
comunicación interna y externa en el hospital. 
 
Dando a los datos obtenidos de la tabla cruzada, son coincidentes con los obtenidos en la 
relación de las dos variables entre las dimensiones de compensación con la segunda variable 
donde son considerados que la compensación es bueno en un 35.6%; las dimensiones del 
ambiente laboral es bueno en un 41.1% mientras un 32.2% son la dimensión de talento 
humano. La dimensión de compromiso laboral se relaciona con la satisfacción laboral de los 
colaboradores administrativos consideran que es bueno en un 2.2%.  
 
 Por otro lado, se concluye la prueba estadística se correlaciona entre las dimensiones de 
compensación y satisfacción laboral del personal administrativo y es coincidente con los 
resultados de la tabla cruzada. Los Rho de Spearman mas altos corresponden a las 
dimensiones de talento humano (Rho=0.321, Sig. (Bilateral)=0.002); y el ambiente laboral 
(Rho=0.471, Sig. (Bilateral)=0.000); y el más bajo corresponden al compromiso laboral 
(Rho=0.179, Sig. (Bilateral)=0.092). Es por ello, podemos afirmar que los cuatros 
dimensiones de la compensación están correlacionadas con la segunda variable demostrando 
el resultado más baja con el compromiso laboral a diferencia entre talento humano y 




Si analizamos estos datos de estudios que define a Capcha (2017) determina que la 
remuneración base tiene correlación con la segunda dimensión (Rho=0.623, Sig. 
(Bilateral)=0.000; (p≤0.05)); además los incentivos tiene correlación con la segunda variable 
(Rho=0.619, Sig. (Bilateral)=0.000; (p≤0.05)); y por consiguiente los beneficios que tiene 
correlación con la segunda variable (Rho=0.779, Sig. (Bilateral)=0.000; (p≤0.05)). Por  otro 
lado, Suarez (2017) determina con la gestión del talento humano con la atención de salud 
pública tiene correlación con la segunda variable (Rho=0.576, Sig. (Bilateral)=0.000; 
(p≤0.05)); además teniendo en cuenta que la gestión del talento humano con la primera 
variable tiene correlación con la segunda variable (Rho=0.440, Sig. (Bilateral)=0.000; 
(p≤0.05)); por último se encuentra la gestión del talento humano con el Presupuesto tiene 
correlación con la segunda variable (Rho=0.478, Sig. (Bilateral)=0.000; (p≤0.05)). Por 
último, Bravo (2017) determina la satisfacción laboral tiene correlación con la segunda 
variable (Rho=0.950, Sig. (Bilateral)=0.000; (p≤0.05)); seguidamente se encuentra la 
motivación con la satisfacción laboral (Rho=0.943, Sig. (Bilateral)=0.000; (p≤0.05)); para 
terminar los beneficios tiene correlación con la segunda variable (Rho=0.936, Sig. 
(Bilateral)=0.000; (p≤0.05)). Para concluir, podemos afirmar que tiene prueba suficiente 
para señalar que existe relación entre las dimensiones de la primera variable y la segunda 
variable del personal administrativo, de tal manera, si se mejora la compensación podemos 
seguir mejorando la segunda variable y asentar mayor atención en mejorar al compromiso 



















































Primero. Se determinó que existe una correlación débil (Rho = 0.422 Sig. (Bilateral) = 0.000) 
entre compensación y satisfacción laboral. Esto significa de que la compensación 
ha percibido como bueno en un 74.4% y el 52.2% de los personales administrativos 
mostrando que la satisfacción laboral es muy bueno. Mientras tanto, en vista el 
contexto de correlación y significancia se resultó que no se rechaza la hipótesis 
general, afirmando que existe relación significativa entre ambas variables. 
 
Segundo. Se determinó que existe una correlación débil (Rho = 0.321 Sig. (Bilateral) = 
0.002) entre la dimensión talento humano y la segunda variable. Esto significa que 
la primera dimensión de la compensación es bueno con un 55.6% del personal 
administrativo y el 52.2% declara que la satisfacción laboral es bueno, esto da el 
resultado de la información del Rho de Spearman se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula lo que significa que si existe la relación entre talento 
humano y satisfacción laboral en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018.  
 
Tercero. Se determinó que existe una correlación débil (Rho = 0.471 Sig. (Bilateral) = 0.000) 
entre la dimensión del ambiente laboral y la segunda variable. Esto significa que la 
segunda dimensión de la compensación es bueno con un 71.1%  del personal 
administrativo y el 52.2% declara que la satisfacción laboral es bueno, este 
resultado de la información del Rho de Spearman se acepta la hipótesis alterna y 
rechaza la hipótesis nula lo que significa que si existe la relación entre ambiente y 
satisfacción laboral en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Cuarto. Se determinó que existe una correlación débil (Rho = 0.179 Sig. (Bilateral) = 0.092) 
entre la dimensión del compromiso laboral y la segunda variable. Esto significa que 
la tercera dimensión de la compensación es regular con un 93.3% del personal 
administrativo y el 52.2% declara que la satisfacción laboral es bueno, este 
resultado de la información del Rho de Spearman se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula, lo que significa que si existe la relación entre compromiso 









































Primero. Se sugiere el reconocimiento individual y/o social, se debe desarrollar de manera 
dinámica, con la finalidad de sensibilizar a los colaboradores acerca de las formas 
positivas de relación de la misma. 
 
 
Segundo. Se debe realizar indicadores de satisfacción laboral para mantener una información 
constante, de tal manera, contribuyan a dar conocer, cuáles son las necesidades del 
equipo que trabajo de la empresa. 
 
 
Tercero. Se recomienda que se reconozca el desempeño laboral y trabaje con motivación de 
cada servidor a través de charlas o capacitaciones así mismo también reforzar la 
relación entre jefe  y colaborador. 
 
 
Cuarto. La implementación de un sistema de compensación no remunerativa es fundamental 
siendo una pieza clave para mejorar el rendimiento y motivar al colaborador 
talentoso de manera adecuada buscando el equilibrio entre la satisfacción del 
colaborador por las recompensas obtenidas, así mismo establecer un proceso de 
evaluación, ya que, nos permite tener información relevante del grado de 
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Anexo 1: Evidencias 1 


























Anexo 2: Evidencia 2 























































































Anexo 5: Matriz de consistencia 
Matriz de consistencia 
Titulo 
Problema de la 
investigación 
Objetivo de la 
investigación 































































































no financiera o el 
ingreso de tipo 
psicológico, busca 
propiciar la 
satisfacción de los 
empleados como 
consecuencia de 
trabajar en un 
ambiente 
agradable en el 
cual las 
interacciones son 
positivas y que 





su valor […]”. (p. 
120). 
Esta variable será 
elaborada a través 
de las dimensiones, 
dentro en ella se 
presentan los 
indicadores y serán 
medidos a través un 
cuestionario de 
preguntas de tipo 
Likert, en el 







¿Cuál es la relación 
entre  compensación y  
satisfacción laboral del 
personal administrativo 
en el Hospital de San 
Juan de Lurigancho, 
2018? 
Determinar la relación 
entre  compensación y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo 
en el Hospital de San 
Juan de Lurigancho, 
2018. 
Existe relación entre 
compensación y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo 
en el Hospital de San Juan 
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investigación 
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en el trabajo está 
determinada por 




relaciones con los 
compañeros de 




Esta variable será 
elaborada a través 
de las dimensiones, 
dentro en ella se 
presentan los 
indicadores y serán 
medidos a través un 
cuestionario de 
preguntas de tipo 
Likert, en el 




Eficiencia Cuestionario Ordinal 
¿Cuál es la relación 
entre  talento humano y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo 
en el Hospital de San 
Juan de Lurigancho, 
2018? 
Determinar la relación 
entre talento humano y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo 
en el Hospital de San 
Juan de Lurigancho, 
2018. 
Existe relación entre 
talento humano y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo en 





Cultura Cuestionario Ordinal 
¿Cuál es la relación 
entre  ambiente laboral y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo 
en el Hospital de San 
Juan de Lurigancho, 
2018? 
Determinar la relación 
entre ambiente laboral y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo 
en el Hospital de San 
Juan de Lurigancho, 
2018. 
Existe relación entre 
ambiente laboral y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo en 
el Hospital de San Juan de 
Lurigancho, 2018. 






Empatía Cuestionario Ordinal 
¿Cuál es la relación 
entre compromiso 
laboral y  satisfacción 
laboral del personal 
administrativo en el 
Hospital de San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
Determinar la relación 
entre compromiso 
laboral y satisfacción 
laboral del personal 
administrativo en el 
Hospital de San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
Existe relación entre 
compromiso laboral y 
satisfacción laboral del 
personal administrativo en 







Habilidades Cuestionario Ordinal 
Aptitudes Cuestionario Ordinal 
Experiencia Cuestionario Ordinal 
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Anexo 6: Tabla de especificaciones 
 
Variable Dimensiones Peso Ítems Indicadores 
Compensación 
Talento humano 
10.0% 3 Desarrollo personal 
6.7% 2 Flexibilidad de horario 
13.3% 4 Capacitaciones 
Ambiente laboral 
13.3% 4 Empleados competentes 
16.7% 5 Colegas agradables 
13.3% 4 Condiciones de trabajo 
Compromiso 
laboral 
6.7% 2 Incentivos 
10.0% 3 Reconocimientos 
10.0% 3 Ascensos y promociones 
Total 100% 30  
 
 
Variable Dimensiones Peso Ítems Indicadores 
Satisfacción 
laboral 
Reto del trabajo 10.0% 3 Eficiencia 
Condiciones favorables de 
trabajo 
10.0% 3 Cultura 
13.3% 4 Tecnología 
Colegas que brinden 
apoyo 
16.7% 5 Trabajo en equipo 
13.3% 4 Empatía 
Compatibilidad entre 
personalidad y puesto de 
trabajo 
13.3% 4 Habilidades 
16.7% 5 Aptitudes 
6.7% 2 Experiencia 






Anexo 7: Matrices de evidencias internas y externas 
 




Solo variable y/o 
dimensión 
Interrelación con variable 2 (satisfacción 
laboral) 
Compensación 
Bueno 74.4%, 4to/5; 
Regular 23.3%, 
3ro/5; Malo 1.1% 
2do/5; Muy buena 
1.1%; 5to/5. 
El personal administrativo considera que la 
compensación es bueno, la satisfacción laboral 
también es bueno en un 35.6% y el personal 
administrativo perciben que la compensación es 
regular, están satisfechos en un 3.3%. 
Talento humano 
Bueno 55.6%, 4to/5; 
Muy buena 25.6%; 
5to/5; Regular 
15.6%, 3ro/5; Malo 
3.3% 2do/5. 
El personal administrativo consideran que el 
talento humano es bueno, están bueno en un 
32.2% y el personal administrativo que 
consideran que el talentos humano es muy 
bueno, están muy bueno en un 15.6%. 
Ambiente 
laboral 
Bueno 71.1%, 4to/5; 
Regular 14.4%, 
3ro/5; Muy buena 
12.2%, 5to/5; Malo 
2.2% 2do/5. 
El personal administrativo consideran que el 
ambiente laboral es bueno, están bueno en un 
41.1% y el personal administrativo que 
consideran que el ambiente laboral es regular, 




3ro/5; Malo 3.3%, 
2do/5; Bueno 3.3%, 
4to/5. 
El personal administrativo consideran que el 
compromiso laboral es bueno, están bueno en 
un 2.2% y el personal administrativo que 
consideran que el talentos humano es regular, 
están regular en un 2.2%. 
Satisfacción 
laboral 
Bueno 52.2%, 4to/5; 
Muy buena 43.3%, 
5to/5; Regular 3.3%, 





Matriz de evidencias externas para la discusión 
 
Variables: Compensación y satisfacción laboral 
Autor  
(Año) 
Hipótesis Prueba estadística 
Capcha 
(2017) 
La compensación laboral influye en el 
rendimiento del personal de la empresa 
INFRELEC S.A.C., Los Olivos, Lima 2017. 
Rho de Sperman 
Rho=0.732, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
La remuneración base influye en el rendimiento 
del personal de la empresa INFRELEC S.A.C., 
Los Olivos, Lima 2017.  
Rho de Sperman 
Rho=0.623, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
Los incentivos influyen en el rendimiento del 
personal de la empresa INFRELEC S.A.C., Los 
Olivos, Lima 2017.  
Rho de Sperman 
Rho=0.619, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
Los beneficios influyen en el rendimiento del 
personal de la empresa INFRELEC S.A.C., Los 
Olivos, Lima 2017. 





Existen los factores motivacionales en los 
empleados de empresas del sector de la 
construcción en Colombia. 
Chi-cuadrado X2 = 165.75; Sig. 
(bilateral)=  0,635; (p≤0.05) 
Suarez  
(2017) 
Existe relación entre, la Gestión del Talento 
Humano con el Sistema de Compensación 
Económica en el Hospital Rezola Cañete 2016. 
Rho de Sperman 
Rho=0.425, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
Existe relación entre, la Gestión del Talento 
Humano, con la Atención de Salud pública en el 
Hospital Rezola Cañete 2016. 
Rho de Sperman 
Rho=0.576, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
Existe relación entre, la Gestión del Talento 
Humano, con la Compensación Económica en el 
Hospital Rezola Cañete 2016. 
Rho de Sperman 
Rho=0.440, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
Existe relación entre, la Gestión del talento 
Humano con el Presupuesto del Hospital Rezola 
Cañete 2016. 





Variables: Compensación y satisfacción laboral 
Autor 
(Año) 
Hipótesis Prueba estadística 
Bravo  
(2017) 
Los incentivos laborales se relaciona con la 
productividad de los trabajadores de la empresa 
XYGO S.A. distrito de Miraflores, año 2017 
Rho de Sperman 
Rho=0.965, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
La satisfacción laboral si se relaciona con la 
productividad de los trabajadores de la empresa 
XYGO SA, distrito de Miraflores, año 2017 
Rho de Sperman 
Rho=0.950, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
La motivación si se relaciona con la 
productividad de los trabajadores de la empresa 
XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017 
Rho de Sperman 
Rho=0.943, Sig.(bilateral)=0.000; 
(p≤0.05) 
Los beneficios si se relaciona con la 
productividad de los trabajadores de la empresa 
XYGO SA, distrito de Miraflores, Año 2017 






Anexo 8: Detalle de confiabilidad de los ítems del instrumento 
Tabla 18 




















































































Anexo 14: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
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